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Pogled v prihodnost:
primer racˇunovodstva cˇloveških zmožnosti
dr. Franko Milost
Cˇloveške zmožnosti so najpomembnejši del premoženja vsakega
podjetja, vendar pa, za razliko od ostalih prvin poslovnega pro-
cesa, niso izkazane med sredstvi v aktivi klasicˇne bilance stanja.
Posledica tega je, da klasicˇno racˇunovodstvo obravnava kot stro-
šek tudi trošenje prvine poslovnega procesa, ki z racˇunovodskega
stališcˇa nima nikakršne vrednosti. Racˇunovodstvo cˇloveških zmo-
žnosti pa obravnava zaposlene kot sredstva podjetja, kar pomeni,
da daje cˇloveškim zmožnostim vrednostni izraz.
V prispevku so najprej predstavljeni razlogi za vkljucˇevanje
vrednosti zaposlenih v racˇunovodske izkaze in proti njemu. Go-
vora je tudi o zasnovi racˇunovodstva cˇloveških zmožnosti, mo-
žnih nacˇinih vrednotenja zaposlenih, realnosti racˇunovodskih
izkazov, ki so sestavljeni ob uporabi klasicˇnega racˇunovodstva,
vplivu racˇunovodstva cˇloveških zmožnosti na ravnanje z zaposle-
nimi in o praksi s tega podrocˇja.

Cˇlovekovo delo je pomembna prvina poslovnega procesa, vendar pa, za
razliko od delovnih sredstev, predmetov dela in storitev,¹ njegova vre-
dnost ni izkazana med sredstvi v aktivi klasicˇne bilance stanja. Ali za
tako obravnavanje dela obstajajo utemeljeni razlogi? Ali ni tako obrav-
navanje dela morda posledica podcenjevanja pomena te prvine poslov-
nega procesa? In ali ne morda ravno delo (cˇlovekove zmožnosti) odlo-
cˇilno vpliva na uspešnost poslovanja podjetja? Na ta in podobna vpraša-
nja skuša odgovoriti racˇunovodstvo cˇloveških zmožnosti (angl. human
resource accounting).
Namesto pojma cˇloveške zmožnosti ali zaposleni uporabljajo neka-
teri sodobnejši avtorji izraz intelektualno premoženje (angl. intellectual
capital), ki ga razlicˇno opredeljujejo. Tako ga na primer Thomas Stewart
(, ) opredeljuje kot seštevek premoženja v ljudeh in organizirano-
sti, Gordon Petrash (, ) kot seštevek premoženja v ljudeh, poveza-
vah in organiziranosti, Annie Brooking (, ) kot seštevek premože-

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nja v ljudeh, povezavah, organiziranosti in pravicah industrijske lastnine
in podobno.
Spoznanja o vrednosti cˇloveških zmožnosti niso nova. Zavedali so se
je že predklasicˇni ekonomisti, ki so obravnavali cˇloveka kot sestavino in
vir narodnega bogastva. Ta spoznanja so kasneje sicer vse bolj dozore-
vala, vendar pa so zaposleni tudi danes le izjemoma omenjeni v racˇuno-
vodskih izkazih.
Prispevek govori o razlogih za vkljucˇevanje vrednosti zaposlenih v
racˇunovodske izkaze in proti takim vkljucˇevanjem. Govora je tudi o za-
snovi racˇunovodstva cˇloveških zmožnosti, možnih nacˇinih (modelih)
vrednotenja zaposlenih, realnosti racˇunovodskih izkazov, ki so sesta-
vljeni ob uporabi klasicˇnega racˇunovodstva, vplivu racˇunovodstva cˇlo-
veških zmožnosti na ravnanje z zaposlenimi in o praksi s tega podrocˇja.
      
    
Za vkljucˇevanje vrednosti zaposlenih v racˇunovodske izkaze in proti
njemu obstajajo številni razlogi. Razlogi proti so zlasti:
• Pomembna znacˇilnost sredstev je, da so last nekoga – o zaposlenih
tega ne moremo recˇi.
• Znacˇilnost sredstev je tudi, da so prenosljiva, to je mobilna– zapo-
sleni niso tako prosto prenosljivi kot druga sredstva.
• Vkljucˇevanje vrednosti zaposlenih v racˇunovodske izkaze bi nega-
tivno vplivalo na njihovo moralo.
• Ocenjevanje vrednosti zaposlenih je povsem subjektivno. Oce-
njeno vrednost je prakticˇno nemogocˇe preveriti. Težko je tudi
oceniti bodocˇe koristi, povezane z zaposlenimi.
• Priporocˇene metode za vrednotenje cˇloveških zmožnosti so ne-
sprejemljive tako glede na samo zasnovo racˇunovodstva cˇloveških
zmožnosti kot tudi glede na splošno sprejeta racˇunovodska nacˇela.
• Informacije o zaposlenih v racˇunovodskih izkazih bi uporabnike
teh racˇunovodskih izkazov zmedle. Uporabniki namrecˇ obicˇajno
ne poznajo standardov vrednotenja zaposlenih oziroma z vredno-
tenjem nimajo izkušenj.
• Ne obstaja dovolj racˇlenjen model za prakticˇno uporabo tega kon-
cepta.
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• Racˇunovodstvo mora najprej poiskati odgovore na druge, še bolj
perecˇe probleme.
Razlogi za vkljucˇevanje vrednosti zaposlenih v racˇunovodske izkaze
pa so:
• V racˇunovodstvu je treba poudariti ekonomsko vsebino pojavov,
ki mora imeti prednost pred njihovo pravno obliko. Dejstvo, da
je vzpostavitev racˇunovodstva cˇloveških zmožnosti povezana z ne-
kimi težavami še ne sme biti vzrok za zavrnitev tega koncepta.
• V zaposlene je treba vlagati na enak nacˇin kot to velja za druga
sredstva.
• Zaposleni so prenosljivi (mobilni) posredno, to je v obliki proizve-
denih poslovnih ucˇinkov kot posledice vloženih delovnih naporov.
• Dokazi o tem, da bi informacije o zaposlenih zmedle uporabnike
racˇunovodskih izkazov oziroma da bi bile nehumane, ne obstajajo.
Nasprotno: nekatere motivacijske teorije zelo priporocˇajo sporo-
cˇanje teh podatkov.
• Vrednotenje zaposlenih je resda lahko subjektivno, vendar pa je
tudi na ta nacˇin dolocˇena vrednost boljša od možnosti, da njihova
vrednost ni znana.
• Kakovost podatkov o zaposlenih bi sicer lahko bila vprašljiva, ven-
dar bi uspešnost poslovanja podjetja vseskozi potrjevala ali zavra-
cˇala njihovo realnost.
• Prakticˇna uporaba koncepta racˇunovodstva cˇloveških zmožnosti
je lahko povezana s stroški, vendar pa je mogocˇe pricˇakovati tudi
njene pozitivne ucˇinke.
• Poklicna odgovornost racˇunovodij se kaže tudi v tem, da uvajajo
nove rešitve, ki izboljšujejo realnost in objektivnost racˇunovodskih
izkazov in njihovim uporabnikom nudijo vse potrebne informa-
cije.
• Uporaba konzervativnih miselnih pristopov in odklanjanje izka-
zovanja kapitalizacije vlaganj v zaposlene v bistvu pomeni ta pre-
cenjevanje vrednosti pricˇakovanih prihodnjih donosov in kazalni-
kov uspešnosti poslovanja.
Glede na to, da racˇunovodstvo cˇloveških zmožnosti ni splošno spre-
jet racˇunovodski koncept, lahko sklepamo, da imajo razlogi proti vklju-
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cˇevanju vrednosti zaposlenih v racˇunovodske izkaze še vedno vecˇjo težo.
V nadaljevanju predstavljamo zasnovo racˇunovodstva cˇloveških zmo-
žnosti.
   
Cˇloveške zmožnosti so gotovo najpomembnejše sredstvo vsakega podje-
tja. Pogosto se dogaja, da dve enako veliki podjetji, ki se ukvarjata z isto
dejavnostjo in delujeta v istem okolju, dosegata bistveno razlicˇne rezul-
tate poslovanja. Razlogov za to je lahko mnogo, vendar pa gre najvecˇkrat
za posledico razlicˇnih delovnih sposobnosti zaposlenih oziroma razlicˇne
kakovosti cˇloveških zmožnosti.
Kljub temu delovne sposobnosti zaposlenih niso izkazane v klasicˇnih
bilancah stanja. Vzrok za to je v dejstvu, da racˇunovodstvo daje posame-
znim pojavom v poslovanju podjetja vrednostni izraz. V racˇunovodstvu
tako izkazujemo le tista sredstva in obveznosti do virov sredstev, ki jih
je mogocˇe vrednostno izraziti. Rezultat takega pristopa je, da zaposleni,
to najkvalitetnejše in najpomembnejše sredstvo podjetja, niso izkazani v
bilanci stanja.
To še ne pomeni, da je kakovost zaposlenih v podjetju obravnavana
kot nekaj nepomembnega. Njihov pozitivni prispevek je ob predstavi-
tvi poslovnih rezultatov praviloma omenjen. Vendar pa nekaj suhopar-
nih stavkov obicˇajno ne more izraziti resnicˇnega prispevka zaposlenih k
uspešnemu poslovanju.
Seveda ne drži, da racˇunovodje povsem zanemarjajo vlogo zapo-
slenih v podjetju. V tradicionalnem racˇunovodstvu najdemo zmožno-
sti zaposlenih v okviru postavke presežka poslovne vrednosti podjetja
(angl. goodwill). Toda vrednost tega presežka je ugotovljena posredno,
kar deloma kaže na nerealnost tako izkazane vrednosti.² Podobno je
tudi v primeru, ko podjetje kupi neko drugo podjetje in placˇa zanj vecˇ,
kot znaša pri kupljenem podjetju vrednost bilancˇno izkazanega cˇistega
premoženja.³ Presežek nakupne cene nad knjigovodsko izkazano vre-
dnostjo cˇistega premoženja kupljenega podjetja je prav tako izkazan kot
presežek poslovne vrednosti podjetja. Presežek v bistvu sestavljata dve
vrsti vrednosti, in sicer zaposleni ter nematerialne naložbe (angl. intan-
gible assets), med katera spadajo npr. blagovne znamke, patenti, licence,
koncesije in podobno. V tem primeru je vrednost zaposlenih mogocˇe
ugotoviti z uporabo t. i. odštevne metode, to je posredno. Ovrednotiti je
treba nematerialne naložbe, pri cˇemer razlika med presežkom poslovne
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vrednosti podjetja in vrednostjo nematerialnih naložb pomeni vrednost
zaposlenih. Toda ta pristop je nedodelan.
Uporabnost posrednega vkljucˇevanja vrednosti zaposlenih v bilanco
stanja je omejena, zato le-to ne daje vedno zadovoljivih rezultatov. Zato
so v razvitem svetu zacˇeli razmišljati, da bi vrednost zaposlenih vkljucˇili
v bilanco stanja neposredno. Razvilo se je novo podrocˇje poslovodnega
racˇunovodstva, t. i. racˇunovodstvo cˇloveških zmožnosti. Komisija za ra-
cˇunovodstvo cˇlovekovih zmožnosti pri Ameriškem združenju racˇunovo-
dij (angl. American Accounting Association) ga je opredelila kot »proces
ugotavljanja podatkov o zaposlenih in sporocˇanja teh podatkov zainte-
resiranim uporabnikom«.
Racˇunovodstvo cˇloveških zmožnosti obravnava zaposlene kot pre-
moženje podjetja. Na ta nacˇin izenacˇuje delo, kot prvino poslovnega pro-
cesa, z ostalimi tremi prvinami. Ugotoviti skuša, kolikšni so stroški zapo-
slenih za podjetje in kakšna je vrednost, ki jo delavci prinašajo podjetju.⁴
Ti podatki so zelo pomembni za nacˇrtovanje kadrov in njihovo kasnejše
angažiranje.
Znano je, da so v  sredi osemdesetih let s posebno anketo skušali
ugotoviti, kakšen je odnos podjetij do vrednosti zaposlenih. Anketa je te-
meljila na podmeni, da se podjetje ob vsem razpoložljivem premoženju
znajde brez zaposlenih (zaposlen naj bi ostal le direktor). Naloga direk-
torja bi bila, da zaposli ustrezno število ljudi, katerih ucˇinkovitost bi bila
enaka prejšnji. Kolikšni bi torej bili stroški, s katerimi bi bila povezana
pridobitev zaposlenih?
Glede stroškov zaposlitve potrebnega števila zaposlenih so ameriška
podjetja menila, da bi od dvakrat do desetkrat presegli stroške tedanjih
mesecˇnih placˇ zaposlenih. Obenem pa je vecˇina anketiranih podjetij tudi
priznala, da v tem primeru ne bi bila vecˇ sposobna dosecˇi tržnega polo-
žaja in uspešnosti, kakršno ima sedaj. Vse kaže, da je vrednost zaposlenih
podjetja lahko precej višja od stroškov placˇ, ki jih zaposleni prejemajo, in
pomembnejša od drugih vrst premoženja podjetja. Za podjetje je ocˇitno
zelo pomembno, da ve za vrednost zaposlenih in obenem pozna nacˇine,
kako jo povecˇevati.
 
Pri vrednotenju zaposlenih racˇunovodstvo cˇloveških zmožnosti upora-
blja denarna in nedenarna merila oziroma modele. Denarni modeli so
pri tem pomembnejši. V racˇunovodstvu namrecˇ lahko izkažemo le vre-
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dnosti, ki so denarno izražene. Zato navajamo najpomembnejše modele
denarnega vrednotenja zaposlenih.
Model kapitalizacije zgodovinskih stroškov
Model kapitalizacije zgodovinskih stroškov (angl. capitalisation of hi-
storical costs) je leta  razvil R. Likert ob sodelovanju strokovnjakov
R.C.Barry Corporation, Ohio. Model temelji na kapitalizaciji (prera-
cˇunu) vseh stroškov, povezanih z usposabljanjem zaposlenega, da lahko
ta opravlja svoje delovne naloge (uvajanje, kasnejše izpopolnjevanje ipd.)
(Likert , –.)
Model je sicer razmeroma preprost in enostaven za razumevanje,
vendar pa so zgodovinski stroški praviloma neprimerna osnova za po-
slovno odlocˇanje. Primernejša osnova za poslovno odlocˇanje bi bili na-
cˇrtovani stroški oziroma kombinacija nacˇrtovanih stroškov z zgodovin-
skimi.
Model nadomestitvenih stroškov
Model nadomestitvenih stroškov (angl. replacement costs) je leta 
razvil Flamholz. Avtor locˇi dva koncepta nadomestitvenih stroškov, in
sicer posamicˇne (angl. individual) in pozicijske (angl. positional). Posa-
micˇni nadomestitveni stroški so opredeljeni kot sedanja žrtev, ki je po-
trebna, da posameznika z dolocˇenimi delovnimi sposobnostmi nadome-
stimo z nekom oziroma necˇim (s posameznikom ali z opremo) drugim
z enakimi delovnimi sposobnostmi. Ti stroški kažejo vrednost zaposle-
nega za podjetje.
Vendar pa je vrednost posameznika zelo odvisna od položaja, ki ga
trenutno ima oziroma od položaja, ki ga bo (glede na svoje delovne zmo-
žnosti) imel v prihodnosti. Avtor opredeljuje pozicijske nadomestitvene
stroške kot stroške nadomestitve dolocˇenih potrebnih opravil vsakega
zaposlenega na dolocˇenem položaju (delovnem mestu) v podjetju (Fla-
mholz , –).
Uporabnost modela je omejena. Model namrecˇ zahteva oceno vi-
šine stroškov zaposlenega z nekom (necˇim) drugim in oceno verjetnosti,
da bo nek drugi zaposleni (oziroma oprema) opravil isto delo. Obenem
pa ocena višine nadomestitvenih stroškov vseh zaposlenih ni enostavno
opravilo.
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Model oportunitetnih stroškov
Model oportunitetnih stroškov (angl. opportunity costs) sta leta 
razvila Hekiman in Jones. Osnova modela so oportunitetni stroški zapo-
slenega, torej vrednost zaposlenega v primeru njegove alternativne upo-
rabe. Oportunitetni stroški so opredeljeni kot stroški izgubljene koristi,
cˇe zaposleni opravlja neko drugo opravilo, oziroma kot stroški pridobi-
tve potrebnega zaposlenega (Hekimian in Jones , –).
Zaposleni ima po tem pojmovanju torej neko vrednost le, cˇe je redek
vir, to je, cˇe zaradi njegovega prehoda iz oddelka A v oddelek B pride
do pomanjkanja delovne sile v oddelku A. Slabost modela je zlasti ta, da
ne upošteva možnosti pridobitve delovnih zmožnosti z zaposlitvijo ljudi
izven podjetja.
Model diskontiranih placˇ
Model diskontiranih placˇ (angl. discounted wages and salaries) sta leta
 razvila Lev in Schwartz. Vrednost zaposlenih je po temmodelu opre-
deljena kot sedanja vrednost predvidenih (prihodnjih) zaslužkov zapo-
slenih, popravljena za kolicˇnik uspešnosti njihovega dela. Kolicˇnik uspe-
šnosti dela zaposlenih je razmerje med stopnjo donosnosti podjetja in
poprecˇno stopnjo donosnosti v gospodarstvu. Cˇe je stopnja donosnosti
podjetja vecˇja od poprecˇne stopnje donosnosti v gospodarstvu, gre za
pozitivni popravek, v nasprotnem primeru pa za negativno korekcijo se-
danje vrednosti predvidenih zaslužkov zaposlenih (Lev in Schwartz ,
–). Predpostavka je torej ta, da je vrednost bodocˇega dela zaposle-
nih mogocˇe oceniti z višino njihovih placˇ.
Vidimo, da na vrednotenje zaposlenih po tem modelu odlocˇilno
vpliva stroškovni dejavnik. Nacˇrtovani stroški v zvezi z zaposlenimi so
vsekakor boljše merilo od zgodovinskih stroškov, zato podjetja iz razvi-
tega sveta ta model v praksi razmeroma pogosto uporabljajo.
   ,  
   
Ali so racˇunovodski izkazi podjetij, sestavljeni s pomocˇjo klasicˇnega pri-
stopa, realni? Na vprašanje odgovarjamo s primerom razlicˇnega obrav-
navanja posameznih naložb v podjetju. Pri tem prikazujemo obravnava-
nje naložb v opredmetena osnovna sredstva in naložb v zaposlene. Vpra-
šanje izkazovanja vrednosti zaposlenih med sredstvi tokrat zanemarimo.
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Predpostavimo, da podjetje kupi stroj z nabavno vrednostjo šestih
milijonov tolarjev in dobo koristnosti petih let. Seveda dobavitelju placˇa
v dogovorjenem roku, vendar pa samo placˇilo (izdatek) ni povezano s
stroški. Podjetje namrecˇ amortizira kupljeni stroj v šestdesetih mesecih,
po . tolarjev mesecˇno. Tako ravnanje je logicˇno, razumljivo in
strokovno nesporno, saj se sklada z racˇunovodskim nacˇelom vzrocˇno-
sti odhodkov in prihodkov. Omenjeno nacˇelo pravi, da je treba odhodke
in prihodke izkazati v obdobju, v katerem so nastali, in takrat, ko so se
izdatki in prejemki pojavili.
Povsem drugacˇe je, cˇe podjetje napoti zaposlenega na izobraževa-
nje, saj izkaže ustrezne stroške v trenutku, ko prejme racˇun izobraževalne
ustanove. Ali ne bi bilo morda ustrezneje za višino zneska na racˇunu po-
vecˇati vrednost zaposlenega in naložbo amortizirati v celotni dobi kori-
stnosti pridobljenih znanj (na primer v treh letih)? Kajti predpostavimo
lahko, da bo zaposleni zaradi pridobljenih znanj bolje opravljal delo.
Menimo, da klasicˇni pristop pretirano upošteva nacˇelo previdnosti
pri bilanciranju, kar vodi do velikih »skritih rezerv« v bilanci stanja. Po-
javljajo se zlasti med sredstvi in veliko manj med obveznostmi do virov
sredstev. To, da ima podjetje skrite rezerve, namrecˇ pomeni, da izkazuje
sredstva v nižji vrednosti od tiste, ki jo bodo imela ob njihovi pretvorbi
v denarno obliko, in obveznosti do virov sredstev v višji vrednosti od ti-
ste, ki bo potrebna za njihovo poravnavo. Pojav skritih rezerv je seveda
koristen za dolgorocˇni obstoj in razvoj podjetja ter zaželen pri lastnikih.
Take rezerve namrecˇ vodijo do manjše poslovne uspešnosti in s tem do
podcenjevanja poslovnega izida v tekocˇem obracˇunskem obdobju in do
precenjenih poslovnih izidov v obracˇunskih obdobjih, ki sledijo. Manjša
poslovna uspešnost pomeni tudi manjšo davcˇno obremenitev podjetja.
Pretirano upoštevanje nacˇela previdnosti pri bilanciranju je v na-
sprotju z racˇunovodskim nacˇelom resnicˇnosti, ki zahteva, da bilanca pri-
kazuje dejansko (resnicˇno) stanje sredstev in obveznosti do virov sred-
stev ter pojav dejanskih odhodkov in prihodkov. Klasicˇni racˇunovodski
pristop nerealno izkazuje podatke o premoženjskem in financˇnem sta-
nju podjetja ter o njegovi poslovni uspešnosti. Posledica neizkazovanja
zaposlenih med sredstvi je, da naložbe v zaposlene v obracˇunskem ob-
dobju ne povecˇujejo njihove vrednosti, pacˇ pa imajo znacˇaj stroškov.
To torej privede do podcenjevanja ugotovljene poslovne uspešnosti in
kazalnikov uspešnosti poslovanja v tekocˇem obracˇunskem obdobju ter
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do precenjevanja poslovne uspešnosti v prihodnjih obracˇunskih obdo-
bjih. Omenjeno dejstvo nasprotuje tudi racˇunovodskemu nacˇelu daja-
nja prednosti vsebini pred obliko, po katerem mora podjetje vse posle in
druge poslovne dogodke obracˇunavati in predstavljati v skladu z njihovo
pravo in resnicˇno vsebino, ne pa zgolj z njihovo pravno obliko.
Klasicˇno racˇunovodstvo torej ne izkazuje naložb v zaposlene kot po-
vecˇanje vrednosti zaposlenih, pacˇ pa te zneske že ob njihovem nastanku
izkazuje med stroški. Svoj pristop utemeljuje z nacˇelom previdnosti pri
bilanciranju. Ali drugacˇe: klasicˇno racˇunovodstvo ne razmejuje naložb v
zaposlene med stroške zato, ker obravnava te naložbe kot zelo tvegane.
Toda ali so naložbe v zaposlene v resnici tako tvegane?
Menimo, da je predpostavka klasicˇnega racˇunovodstva o veliki tvega-
nosti naložb v zaposlene neutemeljena in strokovno zelo sporna, saj gre
za naložbe z najvišjim dolgorocˇnim donosom. Vemo tudi, da je vse težje
tržiti poslovne ucˇinke z majhnim deležem znanja v strukturi cene. Zna-
nje je pacˇ edina dobrina, po kateri bo povpraševanje vedno zelo veliko in
jo bo zato vedno mogocˇe tržiti po primerni ceni. Obenem pa podjetje, ki
premalo vlaga v svoje zaposlene, tvega, da bo razmeroma hitro propadlo.
    
   
Racˇunovodstvo cˇloveških zmožnosti bi zelo vplivalo na ravnanje z za-
poslenimi. Poslovodstvu bi namrecˇ omogocˇalo sprejemanje kadrovskih
odlocˇitev, ki bi temeljile na stroškovnih in vrednostnih dejavnikih. Pred-
racˇuni kadrov bi bili zasnovani na kvantitativnih metodah. Poslovodstvo
bi tako razpolagalo z vsemi informacijami, potrebnimi za ucˇinkovito iz-
biro, najetje, namestitev, uporabljanje, vrednotenje in nagrajevanje za-
poslenih. Hkrati bi lahko na podlagi teh informacij ugotavljalo uspešnost
ravnanja z zaposlenimi.
Racˇunovodstvo cˇloveških zmožnosti bi vplivalo tudi na pomen rav-
nanja z zaposlenimi v podjetju. Pomen kadrovske funkcije v podjetjih je
danes namrecˇ majhen. Njeno delovanje je obicˇajno obravnavano kot ne-
produktivno in drago, tako da ga v bistvu povsod želijo cˇimbolj omejiti.
Ponekod gledajo na kadrovsko funkcijo celo kot na neke vrste luksuz, ki
si ga lahko privošcˇijo le najuspešnejša podjetja. Tak odnos je nastal zato,
ker je zelo težko oceniti njen vpliv na poslovno uspešnost.
Ker je kadrovska funkcija obravnavajo kot neproduktivna, je njen
 dr. Franko Milost
proracˇun najprej in najbolj ogrožen, ko se uspešnost poslovanja zmanjša.
V takih razmerah pride tudi do zmanjševanja naložb v zaposlene, kar
dolgorocˇno neugodno vpliva na poslovno uspešnost podjetja. Višina
škode pa ostane prikrita.
Na podlagi informacij racˇunovodstva cˇloveških zmožnosti bi lahko
ugotovili, kolikšen je prispevek zaposlenih k doseganju podjetniških ci-
ljev (Puri , ). Nadalje bi lahko razbrali, za koliko je kadrovska funk-
cija uspela povecˇati vrednost zaposlenih v podjetju in s tem vrednost
podjetja kot celote. Seznanjeni bi bili tudi z višino izgubljenih koristi
podjetja kot posledico zmanjšanja izdatkov za usposabljanje zaposlenih
oziroma zmanjšanja drugih naložb vanje. Kadrovska funkcija bi tako po-
stala pomembna in kadrovski vidik bi bil vse bolj bistven pri sestavljanju
celostnega predracˇuna poslovanja podjetja.
     
Zaposleni so le izjemoma našli mesto v racˇunovodskih izkazih, zato pra-
ksa s tega podrocˇja ni ravno bogata. Ameriško podjetje R.G.Barry Cor-
poration je sploh prvo v katerem so, razen klasicˇnih racˇunovodskih izka-
zov, sestavili še poskusne racˇunovodske izkaze, ki so upoštevali vrednosti
zaposlenih. To je bilo med letom  in letom . Edward Stan, financˇ-
nik podjetja, je glede tega dejal:
»Z vkljucˇitvijo zaposlenih v racˇunovodske izkaze smo nedvomno
storili pomemben korak, vendar pa njegov pomen ne bo zelo velik že
na zacˇetku. Podatki bodo bistveno pomembnejši, ko jih bomo v racˇu-
novodske izkaze vnašali nekaj let zapored in jih med sabo primerjali. Za
zagotovitev verodostojnosti teh podatkov bo treba poenotiti pristop k
vrednotenju zaposlenih« (William , ).⁵
Poleg omenjenega podjetja so sistem racˇunovodstva cˇloveških zmo-
žnosti poskusno uvedla tudi nekatera druga ameriška podjetja in ne-
kateri zavodi. Omenimo le Touche Ross & Co., Midwestern Insurance
Company, Excellent Electronic Company in Univerzo Michigan. Sredi
sedemdesetih let je bilo razmišljanj o racˇunovodstvu cˇloveških zmožno-
sti vse manj, ob koncu sedemdesetih let pa so povsem zamrla. V zadnjih
letih pa postajajo te, že skoraj pozabljene zamisli spet aktualne ne le v
razvitih državah, pacˇ pa tudi v državah v razvoju.
Med razvitimi državami sta dejavni zlasti skandinavski državi Šved-
ska in Danska. Številna njuna podjetja spremljajo vrednost zaposlenih na
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posebnih racˇunih. Med švedskimi podjetji velja omeniti predvsem kon-
zultantsko podjetje Consultus, banko Sparbanken Sverige, zavarovalnico
Skandia, telekomunikacijsko podjetje Telia in proizvajalca informacijske
tehnologije  Data. Med danskimi podjetji pa naj opozorimo na kon-
zultantski podjetji  Consult in Ramboll ter banko Sparekassen Nord-
jylland (The Trade and Industry Development Council , ).
Indija pa je primer države v razvoju, v kateri se racˇunovodstvo cˇlo-
veških zmožnosti vse bolj uveljavlja. V Indiji je prišlo do neposrednega
vkljucˇevanja vrednosti zaposlenih med sredstva v bilanco stanja v drugi
polovici osemdesetih let, in to najprej v javnih podjetjih, toda pristop so
kmalu zacˇela uporabljati tudi zasebna podjetja. Težko bi sicer govorili o
množicˇni uporabi racˇunovodstva cˇloveških zmožnosti, vendar ga danes
uporablja že precej velikih in znanih podjetij, kot so npr. Cement Corpo-
ration of India, Cochin Refineries Ltd., Engineers India Ltd., Hindustan
Shipyard, Madras Refineries Ltd., Oil India Ltd., Project and Equipment
Corporation of India Ltd. in podobno. Vecˇina podjetij vrednoti zapo-
slene z uporabo modela diskontiranih placˇ (Narayanankutty , ).

V strokovni literaturi pogosto najdemo mnenje, da zaposleni ne sodijo
v racˇunovodske izkaze. Nekateri avtorji celo menijo, da bi sporocˇanje
informacij o zaposlenih uporabnike zmedlo oziroma da so te informa-
cije za zaposlene žaljive. Racˇunovodstvu cˇloveških zmožnosti ocˇitajo tudi
prevecˇ fleksibilno (optimisticˇno) obravnavanje morda najpomembnej-
šega racˇunovodskega nacˇela, to je nacˇela previdnosti pri bilanciranju.
Nasploh ima ta racˇunovodski koncept precej nasprotnikov, kar mu tudi
onemogocˇa polno uveljavitev.
Po drugi strani je nesporno, da se vrednost zaposlenih povecˇuje. V
pridobivanje in ohranjanje znanj in njihovih delovnih sposobnosti je
vloženih vse vecˇ sredstev, pa tudi delež znanja v lastni ceni poslovnih
ucˇinkov se nenehno vecˇa. Skratka, zaposleni postajajo vse pomembnejši
dejavnik uspešnosti poslovanja, to je vse pomembnejši sestavni del pre-
moženja (kapitala) podjetja.
Ali je mogocˇe v naslednjih desetletjih pricˇakovati polno uveljavitev
racˇunovodstva cˇloveških zmožnosti ali pa bo ta racˇunovodski pristop ve-
dno ostal le iluzija? Na ti vprašanji in podobna predvidevanja je težko
odgovoriti. Morda pa moramo sanjariti, da bi lahko ostali realisti.
 dr. Franko Milost
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
. Vecˇina storitev je porabljena v trenutku, ko so opravljene. Gre za tako
imenovane sprotne storitve, med katere spadajo na primer prevozne sto-
ritve, storitve v zvezi s placˇilnim prometom in podobno. Znacˇilnost dol-
gorocˇnih storitev pa je, da se porabljajo daljše obdobje. Mednje spadajo
na primer patenti in licence.
Patent je pravica, ki pripada podjetju na podlagi kakega izuma, licenca
pa je pravica do uporabe patenta. Podjetje izkazuje med neopredmete-
nimi dolgorocˇnimi sredstvi licence, ki so rezultat znanja zaposlenih, in
licence, ki jih je odkupilo od drugih podjetij in so zato njegova last. V
obeh primerih je vrednost dolgorocˇne storitve izkazana med sredstvi. Cˇe
pa podjetje za pridobitev pravice do uporabe nekega patenta placˇuje dru-
gemu podjetju licencˇnino sproti (na primer glede na obseg proizvedenih
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poslovnih ucˇinkov zaradi uporabe dolocˇenega patenta), spada licencˇnina
med stroške storitev.
. Vrednost presežka poslovne vrednosti je neke vrste dodatni dobicˇek, ki
je pripisan obstojecˇim zmogljivostim podjetja.
. Cˇisto premoženje (neto aktiva) je opredeljeno kot pozitivna razlika med
vrednostjo sredstev (premoženja) in vrednostjo obveznosti do tujih virov
sredstev. Njegova vrednost je tako enaka kapitalu, to je obveznostim do
lastnih virov sredstev.
. Stroški so cenovno izraženi potroški prvin poslovnega procesa. Ker kla-
sicˇno racˇunovodstvo ne izkazuje cˇloveških zmožnosti (cˇlovekovega dela)
med sredstvi v bilanci stanja, se seveda vprašujemo, kako je mogocˇe tro-
šenje te prvine sploh upravicˇiti. V temprimeru namrecˇ obravnavamo kot
strošek trošenje prvine poslovnega procesa, ki z racˇunovodskega stališcˇa
nima nikakršne vrednosti.
. Dobicˇek na delnico v tem podjetju je bil pri neposredni vkljucˇitve vre-
dnosti zaposlenih v racˇunovodske izkaze, vecˇji kot pri klasicˇnem izra-
cˇunu.
